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Resumen

La violencia en el lugar de empleo se refiere a la amenaza o la accion violenta en contra del empleado.
El propdsito de este estudio fue analizar las propiedades psicométricas de la Escala de Violencia
Organizacional y Agresion en el Clima Laboral (EVOACL), desarrollada por Kessler et al. (2008),
en una muestra de adultos puertorriquenos. Un total de 204 trabajadores participaron en este estudio
de caracter exploratorio, tipo instrumental y psicométrico. Los resultados manifestaron una solucion
de tres factores como la méas apropiada para explicar la variancia en las puntuaciones. Estos factores
fueron identificados como Politicas y Procedimientos, Procedimientos y Respuesta e Imposicion
de Practicas Inseguras. Un total de 18 reactivos cumplieron con los criterios de discriminacion y
cargas factoriales apropiadas (seis reactivos por factor). El indice de confiabilidad de la escala fue
de .96 Alfa de Cronbach para las dimensiones de la Politicas y Procedimientos y Procedimientos y
Respuestas y .92 Alfa de Cronbach para la dimension de la Imposicion de Practicas Inseguras. Estos
resultados sugieren que la EVOACL tiene el potencial para medir este constructo en el ambiente
laboral puertorriquefio. Ademas, la EVOACL permitira el avance de nuevas investigaciones sobre el
fenomeno de la de Violencia Organizacional y Agresion en el Clima Laboral en la poblacion laboral
de Puerto Rico.
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Abstract

Violence in the workplace refers to threatening or violent action against an employee. The purpose of this study was
to analyze the psychometric properties of the Organizational Violence and Aggression in the Workplace Climate
Scale (EVOACL) Kessler et al. (2008) in a sample of Puerto Rican adults. A total of 204 workers participated
in this exploratory, instrumental and psychometric study. The results showed a Three-factor solution as the most
appropriate to explain the variance in the scores. These factors identified as Policies and Procedures, Procedures and
Response, and Imposition of Unsafe Practices. A total of 18 items met the criteria of discrimination and appropriate
factor loads (six items per factor.) The reliability index of the scale was .96 (Cronbach’s alpha) for the dimensions
of the Policies and Procedures and Procedures and Responses and .92 (Cronbach’s alpha) for the dimension of the
Imposition of Unsafe Practices. These results suggest that the EVOACL has the potential to measure this construct
in the Puerto Rican work environment. Also, EVOACL will allow the advance of new research on the phenomenon
of Organizational Violence and Aggression in the Workplace Climate in the working population of Puerto Rico.

Keywords: Organizational Violence, Physical Aggression, Psychological Aggression

La violencia dentro del entorno laboral, ya sea fisica o verbal, representa un riesgo significativo
para el desarrollo, la salud y la vida de los empleados. Las investigaciones en torno a este tema han
identificado un gran niimero de antecedentes y factores de riesgo que influyen en los actos de violencia
y sus consecuencias. La mayor parte de la literatura se ha enfocado en la personalidad del individuo o en
las condiciones de trabajo que pueden afectar al empleado, como las injusticias o los estresores laborales.
Sin embargo, han prestado poca atencion a los dilemas en el clima laboral que pueden crear condiciones
que faciliten o inhiban los actos de violencia en el lugar de empleo. El constructo acerca de la seguridad
en el clima laboral ha sido bien desarrollado hacia la seguridad organizacional y se ha relacionado tanto
con el comportamiento organizacional como con los accidentes en el lugar de empleo (Kessler et al.,
2008; Spector et al., 2014; Spector et al., 2015).

La violencia en el lugar de empleo, segun el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico (2016), se refiere a la amenaza o la accion violenta en contra del empleado. Esta
puede ocurrir tanto en el escenario de trabajo como fuera del entorno laboral, y comenzar con amenazas
o agresiones verbales y terminar con la agresion fisica y el homicidio.

Merchant y Lundell (2001) han clasificado cuatro tipos de violencia en el lugar de trabajo. La
violencia tipo 1 es aquella en que el empleado es el objetivo y otro individuo es el actor. Puede ocurrir
la comision de un crimen violento por un extrafio, tal como un robo a mano armada. El tipo 2 ocurre
entre un empleado y un cliente o paciente, siendo las personas que trabajan con el ptblico las que estan
expuestas a este tipo. El tipo 3 se refiere a la violencia o agresion por parte de compatfieros de trabajo y
puede ocurrir en cualquier trabajo. Finalmente, la violencia tipo 4 es la que se filtra constantemente en el
ambiente laboral. No obstante, los tipos de violencia 2 y 3 surgen de las interacciones entre las personas,
esencialmente en el lugar de trabajo, donde pueden producirse conflictos que desembocan en agresion
verbal y posiblemente fisica. Sin embargo, los mecanismos que producen los tipos de violencia 1 y 4 se
desarrollan fuera del lugar de trabajo.

REVISTA COSTARRICENSE DE PSICOLOGIA ISSN 0257-1439 / ISSNe 1659-2913
2023, Vol. 42, N.°2



165

EscaLA DE VIOLENCIA ORGANIZACIONAL Y AGRESION EN PUERTO Rico

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la violencia en el lugar de trabajo
encierra aquellos sucesos en los que el personal experimenta acciones de abusos, amenazas o ataques
en circunstancias relacionadas con su trabajo, que pongan en peligro, implicita o explicitamente, su
seguridad, su bienestar o su salud (Butera, 2016; OIT, 2003). A tenor con Martinez-Isasi et al. (2015), el
trabajo es sinobnimo de buena salud, dependiendo siempre de la calidad de este. Sin embargo, establece
que las causas de la violencia en el lugar de trabajo no se sitian en la escala de lo personal, sino que son
la consecuencia demostrativa de una mala organizacion de las tareas y de una deficiencia comunicativa
en la organizacion. Si se concibe la violencia en el lugar de trabajo como un caso aislado, se tiende a
la criminalizacion del sujeto que la efecta, obviando el buen funcionamiento de una entidad que, de
hecho, esta repleta de carencias, aunque no se resienta en el ambito productivo. La violencia en el lugar
de trabajo es un sintoma consecuencia de estas lagunas o insuficiencias; por lo tanto, el tratamiento debe
ser integral y no limitarse al terreno de lo personal, lo que generaria soluciones paliativas, no definitivas.
A pesar de que la salud laboral ha estado presente desde tiempos inmemorables, al ser el trabajo una
actividad sustantiva de los seres humanos, la intencidon de la salud en el trabajo consiste en lograr la
promocién y mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en
todas las labores (Jaramillo, 2008).

Es importante prevenir cualquier situaciéon que atente contra el bienestar fisico y mental de los
empleados. De la misma manera, es fundamental protegerlos contra las consecuencias de estas situaciones.
Es conveniente colocar y mantener al trabajador en un empleo adecuado a sus aptitudes fisiologicas y
psicologicas. Ademas, se debe adaptar el trabajo a la persona y cada persona a su actividad. Hay que
reconocer que el entorno laboral puede ser un agente capaz de deteriorar la salud de las personas durante
el desempefio de su trabajo. La salud mental y emocional de los empleados, en parte, vienen determinadas
por las caracteristicas del entorno ocupacional y, entre esas caracteristicas, los factores psicosociales y
organizativos, los cuales desempefian un papel relevante. Entre los predecesores que contribuyen a tener
problemas de la salud mental, que a menudo reciben el nombre de factores estresantes, se consideran
variables especialmente importantes para su deterioro, asi como las demandas psicologicas del puesto
de trabajo, las posibilidades de control, la participacion en la toma de decisiones, el apoyo social en el
trabajo, las condiciones de empleo y las relaciones formales e informales en el trabajo. Cuando uno o
mas de estos factores estresantes se mantiene activo, las respuestas reversibles a corto plazo pueden
originar modificaciones mas estables y menos reversibles de la salud mental del trabajador, como el
agotamiento (OIT, 2003).

En esa misma direccion, algunos autores (Jaramillo, 2008; Martinez-Isasi et al., 2015; Pawlett,
2013) exponen que la salud laboral tiene como objetivos primordiales la prevencion de la enfermedad y
la promocién de la salud, asi como también el tratamiento y rehabilitacion de lesiones y enfermedades
derivadas del trabajo. Por un lado, se trata de que existan condiciones de trabajo apropiadas, las cuales
resulten en una adecuada salud laboral y un alto desempefo y calidad del servicio; por otro lado, si
la relacion es negativa, las condiciones de trabajo son inadecuadas y pueden desencadenar trastornos
tanto fisicos como psicoldgicos. Asimismo, la violencia tiene consecuencias trascendentales en la salud
fisica y emocional de los empleados, que resulta en altos costos econdomicos debido a la disminucion
en la productividad y a un mayor nivel de ausentismo laboral. La violencia hacia los trabajadores es
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evidente: puede ser fisica, psicoldgica y/o verbal, y se manifiesta en forma de conductas; es la que realiza
un usuario o beneficiario del servicio. De igual manera, quien la sufre es un ser humano, a quien se ha
dafiado o herido fisica o mentalmente. La conducta violenta también se ha asociado con la ausencia
de autocontrol y la impulsividad del individuo, aumentando la probabilidad de que la persona se vea
involucrada en acciones de agresividad. De igual modo, se ve ligada a los niveles altos de psicoticismo
y neuroticismo, resultando en desviaciones del comportamiento de las personas. También, se puede
relacionar al resultado de un aprendizaje por modelaje, observacion o imitacion.

Por su parte, Mensah-Boafo (2016) sostiene que la gente interactia de acuerdo con como percibe
una situacion, como entiende el encuentro social y los significados que le trae. La perspectiva de los
factores interpersonales y situacionales es importante para explicar la violencia en el lugar de trabajo,
dado que reconoce que los perpetradores a menudo consideran su comportamiento como legitimo e
incluso como moral. Asi, las creencias sobre justicia y equidad, la asignacion de culpas y las razones
que las personas proveen para justificar sus comportamientos agresivos se consideran neuralgicas.
Las argumentaciones anteriores sugieren que la violencia en el lugar de trabajo tiene dos vertientes: la
violencia instrumental y la violencia reactiva. La violencia instrumental es aquella que se emplea para
influir y coaccionar a otros. Igualmente, para establecer y proteger los valores sociales, la identidad o
para alcanzar la justicia o la retribucioén. La violencia reactiva se caracteriza por conductas y actitudes
impulsivas, la actitud irreflexiva impulsada por el enojo y dirigida a dafar a la victima. Generalmente, se
considera una reaccion ante cualquier provocacion percibida.

Undie et al. (2016) revelan que aproximadamente 1.6 millones de trabajadores en las ultimas
décadas pierden la vida y sufren lesiones no letales como resultado de la violencia en el lugar de trabajo,
y las agresiones fisicas y psicoldgicas constituyen un problema de indole internacional. La violencia en
el lugar de trabajo es considerada como:

Toda acciodn, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una persona es
agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como
consecuencia directa de la misma. La violencia interna en el lugar de trabajo es la que tiene lugar entre los
trabajadores, incluidos directores y supervisores. La violencia externa es la que tiene lugar entre trabajadores
(directores y supervisores) y toda otra persona presente en el lugar de trabajo (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2003, p. 4).

Las investigaciones (Kessler et al., 2008) han demostrado que las interacciones entre empleados
y entre empleados y otros dentro de la organizacion pueden conducir a la violencia y a la agresion. Del
mismo modo, se ha demostrado que los conflictos interpersonales entre los empleados se correlacionan
significativamente con conductas agresivas en el trabajo. Ademas, se ha revelado que la exposicion del
empleado a climas laborales de violencia suele ser un predictor del estrés fisico y tension psicoldgica,
como la ansiedad y la depresion laboral (Kessler et al., 2008).

De acuerdo con Kessler et al. (2008) el clima de violencia debe incluir elementos que evaluen
tanto las politicas formales como las practicas reales relativas al control de la violencia fisica y la
agresion verbal en el trabajo. A tales efectos, propone tres dimensiones correlacionadas al clima de
violencia laboral: Politicas y Procedimientos, Procedimientos y Respuestas ¢ Imposicion de Practicas
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Inseguras. En particular, la dimension de las Politicas y Procedimientos mide la concienciacion de los
empleados sobre las normas y reglamentos formales en torno a la prevencion de la violencia y la agresion,
y la difusion de informacion relacionada con la violencia y la prevencion de la agresion a través de la
formacion y otros canales formales de comunicacion. En cambio, la dimension de Procedimientos y
Respuestas mide la evaluacion de los empleados en la medida en que la direccion realmente se adhiere a
las politicas formales de prevencion de la violencia y la agresion, asi como las respuestas de la direccion
a los incidentes de violencia y agresion. Tanto las politicas como las practicas se unen en la produccion
de un clima favorable para la violencia.

Las politicas deben existir y los empleados deben ser conscientes de ellas para influir en
comportamientos que puedan facilitar o inhibir la agresién y la violencia en el trabajo. Esto lleva a
los empleados a saber lo que espera de la organizacion. Sin embargo, las politicas en si mismas son
insuficientes, ya que las practicas podrian reemplazar las politicas cuando la administracion elige ignorar
o incluso contradecir la politica. Por lo tanto, las practicas presenciadas por los empleados aclaran el
comportamiento esperado dentro del grupo de trabajo inmediato para crear un clima favorable, las
organizaciones deben tener no solamente politicas, sino también practicas que apliquen esas politicas.
Ademas de las politicas y practicas inseguras, se incluye una dimension adicional, las Imposiciones de
Practicas Inseguras, en la medida actual del clima de violencia. También, la prioridad de la seguridad
sobre la productividad, la comodidad individual de los empleados y otras presiones de trabajo como
un elemento importante de las medidas climaticas de seguridad. Sobre la base de estos hallazgos, se
cuestiona que la ultima dimension del clima de violencia es la presion que los empleados perciben para
ignorar politicas y procedimientos de prevencion de la violencia para satisfacer sus otras demandas.

De acuerdo con la revision de literatura, se hace necesario resaltar que en Puerto Rico no existe
un instrumento valido para la poblacidon que conforma la fuerza laboral que pueda medir la exposicion a
actos violentos y agresividad en el lugar de empleo por parte de personal interno, es decir compafieros de
trabajo o externos, clientes, usuarios o pacientes, en el caso del sector de la salud. En Puerto Rico, The
Workplace Bullying Alliance (2015) indico que el 65% de los encuestados fueron testigos de maltrato
excesivo en sus lugares de empleo. También reveld que el 26.7% de las personas afirman que el maltrato
desmedido se ha acentuado desde que comenz6 la recesion econdmica en la isla y que este tiende a ser
cada vez mas severo. Se describe esta situacion como “la epidemia del siglo 217, la cual se considera
como el conjunto de acciones malintencionadas y repetitivas que lleva a cabo un empleado contra otro
con el proposito de intimidarlo, amenazarlo, menospreciarlo, rebajarlo y destruirlo profesionalmente
con el objetivo que renuncie a su lugar de trabajo. Por otro lado, de manera similar, los resultados para
el afio 2018 demostraron que estas actitudes de violencia en el ambiente laboral continian en ascenso.
Los estudios indican que el 67.1% fueron testigos del maltrato abusivo repetido, demostrando sin duda
razonable un aumento en la incidencia de este renglon. Resulta interesante destacar que las organizaciones
que no toman en cuenta las denuncias de sus empleados, les representan un costo en dias por ausencia de
300.000 millones de dolares a los patronos (El Martillo de Suarez, 2019).

A tales efectos, este estudio tuvo como objetivo analizar las propiedades psicométricas de la
Escala de Violencia Organizacional y Agresion en el Clima Laboral, desarrollado por Kessler et al.
(2008) para la poblacidn puertorriqueia, que permita identificar, medir y reconocer los actos de violencia
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que experimenta un individuo en su area de trabajo. De esta manera, se tiene un instrumento que permite
determinar si en el lugar de trabajo existe un clima seguro, reconociendo el grado al que el empleado puede
estar expuesto a sufrir agresiones fisicas o psicologicas. Esta escala ausculta las politicas, procedimientos,
practicas y la predisposicion a la violencia y agresiones hacia los empleados en su entorno de trabajo.
Ademds, dado que las investigaciones en torno al tema han evidenciado que la exposicion del empleado
a climas laborales de violencia, resultan en el desarrollo de la ansiedad y depresion laboral (Kessler et
al., 2008), la validacion de la escala para la poblacion puertorriquefia constituird un buen recurso para
examinar su efecto a través del uso de otras escalas validadas para la poblacion puertorriquefia. De igual
forma, se continuia ratificando la confiabilidad de esta.

Propésito del estudio

El propodsito de esta investigacion es acceder a las propiedades psicométricas de la Escala de
Violencia Organizacional y Agresion en el Clima Laboral (EVOACL), desarrollado por Kessler et al.
(2008), version en espaiol, para la poblacion puertorriqueiia. Especificamente, esta investigacion cuenta
con seis objetivos principales:

1. Traducir del idioma inglés al espafiol, utilizando el método de traduccion inversa de Brislin (1970,
1986), la EVOACL (Kessler et al., 2008).

2. Analizar la estructura factorial de la Escala de Violencia Organizacional y Agresion en el Clima
Laboral con la ayuda de analisis de factores confirmatorios.

3. Analizar la capacidad de discriminacion de los reactivos de la escala y sus subescalas mediante el
analisis de discriminacion de los reactivos rbis.

4. Analizar la consistencia interna de la escala para cada una de las subescalas por medio del coeficiente
Alfa de Cronbach.

5. Analizar la validez convergente y divergente de las subescalas mediante la Varianza Media Extraida.
6. Analizar los coeficientes de correlacion entre las subescalas.

Método
Disefio
Se utilizd6 una metodologia cuantitativa a través de un disefio no experimental de enfoque
transversal, tipo instrumental donde se analizaron las propiedades psicométricas de la EVOACL (Kessler

et al., 2008) mediante el analisis de factores y el analisis de factores confirmatorios. De este modo, se
puso a prueba la estructura factorial del instrumento y se cumplié con los objetivos formulados.

Participantes

Dado que el enfoque de esta investigacion fue de caracter positivista, el tamafio de la muestra final
fue de 204 participantes del sector publico y privado de Puerto Rico. La muestra fue no probabilistica, en
donde la seleccion de los participantes no depende de la probabilidad, sino de las causas relacionadas con
las caracteristicas del estudio o el objetivo del investigador (Hernandez et al., 2014), escogidas a través
del muestreo en cadena o por redes (bola de nieve).
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Para poder participar de la investigacion, era necesario que las personas cumplieran con los
siguientes criterios de inclusion: tener una edad de 21 afios o mas, saber leer y escribir en espafiol (es el
idioma en que se administraron los instrumentos), estar trabajando actualmente y ser residente en Puerto
Rico. Se excluyeron personas menores de 21 afios, personas que no supieran leer ni escribir en espafiol,
personas que no estuvieran trabajando actualmente en Puerto Rico y personas que no fueran residentes

en Puerto Rico.

En la Tabla 1 se puede apreciar la distribucion de frecuencias de las variables sociodemograficas
que manifestaron los participantes del estudio.

Instrumentos

En primer lugar, se utiliz6 un cuestionario disefiado por los investigadores para la recoleccion de
los datos sociodemograficos, con el cual se les solicito a los participantes su género, la edad, el estado

Tabla 1
Caracteristicas sociodemogrdficas de los participantes
Caracteristicas de los participantes n %
Género
Femenino 148 72.5
Masculino 55 27.0
Otro 1 5
Edad
21-30 65 31.9
31-40 68 333
41-50 35 17.2
51-60 30 14.7
61< 6 2.9
Estado civil
Soltero (a) 86 42.2
Casado(a) 76 37.3
Divorciado(a) 17 8.3
Separado(a) 1 5
Convive 22 10.8
Otra 2 1.0

Continua...
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Caracteristicas de los participantes n %

Preparacion académica

Escuela superior 2 1.0
Créditos universitarios 11 54
Grado técnico 13 6.4
Bachillerato 55 27.0
Maestria 90 44.1
Doctorado 33 16.2
Afos en el empleo
<l 49 24.0
2-10 101 49.5
11-20 37 18.1
21-30 15 7.4
31< 2 1.0
Area de servicio
Salud y servicios humanos 57 279
Seguridad 10 4.9
Educacion 53 26.0
Sector de la banca 8 3.9
Servicio al cliente 33 16.2
Otra 43 21.1
Sector para el cual labora
Publico 74 36.3
Privado 130 63.7
Nota. N =204

civil, la preparacion académica mayor alcanzada, el tiempo que lleva en su empleo, la ocupacion, el area
de servicio y el sector para el cual labora, para poder describir la muestra a ser estudiada. La segunda
herramienta que se empled fue la Escala de Violencia Organizacional y Agresion en el Clima Laboral
(EVOACL), desarrollada por Kessler et al. (2008), con el aval de los desarrolladores, aunque es de
dominio publico. Este ha sido traducido del idioma inglés al idioma espafiol, segiin recomienda Brislin
(1970, 1986), mediante la técnica de traduccion revertida por dos bilingiies (espafiol-inglés) y revisado
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por un grupo de expertos en idiomas de la Universidad de Puerto Rico, Recinto de Mayagiiez. Este
instrumento fue seleccionado porque es una de las pocas herramientas existentes para medir la violencia
y la agresion en el clima laboral.

La construccion de la escala conceptualiza tres dimensiones: Politicas y Procedimientos;
Procedimientos y Respuesta; y la Imposicion de Practicas Inseguras en torno a la Violencia Fisica y
la Agresion Verbal . El cuestionario estd compuesto de 18 reactivos, en formato Likert de seis puntos.
El punto 1 significa muy en desacuerdo y el punto 6 muy de acuerdo. La confiabilidad del constructo
del cuestionario esta apoyada en el método de analisis estadistico factorial y el analisis estadistico de
consistencia interna Alpha de Cronbach. Kessler et al. (2008) explican que los coeficientes alfa fueron
considerados por cada subescala. La Subescala de Politicas y Procedimientos (reactivos 1-6, o = .95),
la Subescala de Procedimientos y Respuesta (reactivos 7-12, o = .90) y la Subescala de Imposicion de
Précticas Inseguras (reactivos 13-18, o = .90). Estos niveles de confiabilidad de las subescalas sugieren
una muy buena consistencia interna y confiabilidad para las tres dimensiones de la escala (Tabachnik &
Fidell, 2013).

Procedimiento

Esta investigacion obtuvo la aprobacion de la Junta de Revision Institucional (JRI) de la
Universidad Carlos Albizu de Puerto Rico c6digo Sumer 18-10. Todos los participantes fueron invitados
a través de la web, utilizando el sistema de encuesta PsychData de manera voluntaria y se obtuvo su
consentimiento informado, el cual incluy6 el propdsito de la investigacion y la confidencialidad de la
informacion obtenida, la cual detallaba todos los pormenores del estudio y las garantias éticas que les
cobijan como participantes.

Se utilizo el programa IBM SPSS Statistics (version 26.0) para los analisis estadisticos descriptivos,
las correlaciones entre las subescalas, el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach y la discriminacion
de los reactivos (r,, ). Ademas, se empleo el programa estadistico IBM AMOS Graphics (version 26) para
realizar el analisis de factores confirmatorios con el fin de medir el constructo latente de la totalidad de la
escala y sus dimensiones, segun recomienda (Tabachnik & Fidell, 2013). Ademas, se utiliz6 el programa
STATA (version 15) para calcular las correcciones de Satorra y Bentler (2001) para las bondades de
ajuste de los modelos de ecuaciones estructurales.

Resultados
Analisis factorial de la escala

Para poner a prueba la estructura factorial de la escala de violencia organizacional y agresion en
el clima laboral se realizo un analisis de factores confirmatorio (CFA) con modelamiento de ecuaciones
estructurales (SEM). En el CFA se utilizo una estimacion de maxima verosimilitud. Ademas, se analiz6
si la escala poseia una distribucién normal y no se encontrd evidencia de normalidad, por lo que para
el CFA se utilizaron las correcciones de Satorra y Bentler (2001). Primeramente, se puso a prueba un
modelo base (MB) en donde los 18 reactivos se agruparon en un solo factor. La intencion de realizar
este modelo base fue la de corroborar que los reactivos no se agrupan en un solo factor. Los resultados
obtenidos para el MB no demostraron tener bondades de ajuste adecuadas (ver Tabla 2).
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Tabla 2

Bondades de ajuste para los modelos de analisis de factores confirmatorios

Modelo y*°™  GL RMSEA CFI TLI SRMR  AIC 4AIC,, ARMSEA
comparado con M2 comparado con M2

MB 1,188.46 135 .20 .64 .59 17 1,661.46 1,332.11 A3

M1 260.06 132 .07 .96 .95 .06 424.92 95.57 .14

M2 182.57 113 .06 .96 .95 .06 329.35

Nota. MB = Modelo Base unifactorial; M1 = Modelo de tres factores con 6 reactivos por factor; M2 = Modelo
de tres factores modificado (modelo final); ¥*°™ = chi cuadrado corregido; GL = grados de libertad; RMSEA =
Root Mean Square Error Approximation; CFI _= Comparative Fit Index corregido; TLI _ = Tucker-Lewis Fit
Index corregido; SRMR = Standarized Root Mean Squared Residual; AIC = Akaike Information Criterion; AAIC =
Cambio en el AIC comparado con M2; ARMSEA = Cambio en RMSEA comparado con M2; Todos los estadisticos
x> fueron significativos p < .001. Los valores corregidos son basados en las correcciones recomendadas por
Satorra y Bentler (2001).

Una vez confirmado que los reactivos de la escala no se ajustan a un solo factor, se procedi6 a
poner a prueba el modelo teérico (M1) en donde se presenta una estructura factorial de tres factores con
seis reactivos cada uno: 1) Politicas y Procedimientos; 2) Procedimientos y Respuesta; y 3) Imposicion
de Practicas Inseguras. El resultado obtenido no demostré que el M1 tuviera un ajuste adecuado (ver
Tabla 1), por lo que se procedio a examinar las cargas factoriales y los indices de modificacion. Ante esto,
se encontrod que el reactivo PR6 del factor 2 (Procedimientos y Respuesta) no lograba tener una carga
factorial adecuada poseyendo una carga de .61. Autores como Schumaker y Lomax (2010) recomiendan
que se eliminen los reactivos que poseen cargas factoriales menores de .65. Ademas, al examinar los
indices de modificacion se encontrd que los errores 10-11, 13-17, y 17-18 poseian indices mayores de
15.00, por lo que se decidi6 afiadirles una covarianza para controlar el efecto de correlacion entre esos
errores. Los efectos grandes (> 15.00) en los indices de modificacion pueden deberse a errores de medida
en las respuestas de los reactivos que nacen de las caracteristicas especificas de los reactivos y de los
participantes cuando responden los reactivos (Aish & Joreskog, 1990). Un ejemplo podria ser cuando los
reactivos son similares o dicen lo mismo con diferentes palabras, o cuando los participantes responden
basados en la deseabilidad social. Una vez controlado el efecto de estos errores, se procedio a poner a
prueba este nuevo modelo (M2).

Finalmente, los resultados obtenidos para el M2 demostraron tener mejores bondades de ajuste
que los modelos anteriores. Asimismo, este modelo logrd obtener bondades de ajuste adecuadas, de
acuerdo con Schumacker y Lomax (2010), por lo que se preservo este modelo. Esta version final de la
escala termind con 17 reactivos (ver Figura 1).
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Figura 1
Modelo del andlisis factorial confirmatorio del EVOACL final
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Discriminacion y consistencia interna

Se examind la discriminacion de los reactivos para los factores de la escala mediante el coeficiente
de correlacion biserial. Todos los reactivos cumplieron con indices de discriminacion adecuados (> .30)
para los tres factores. Para el factor de Politicas y Procedimientos los indices de discriminacion fluctuaron
entre .79 a .91; en el factor de Procedimientos y Respuesta los valores fluctuaron entre .80 a .91; y en el
factor de Imposicion de Practicas Inseguras los valores fluctuaron entre .68 a .82.

Por otro lado, se examind la consistencia interna para cada factor mediante el coeficiente alfa
de Cronbach y la fiabilidad compuesta. Todos los coeficientes fueron adecuados para cada uno de los
factores (ver Tabla 3).
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Tabla 3
Indices de discriminacién y varianza explicada de los reactivos en la version final de la
EVOACL

Reactivos s R
1. La gerencia de esta organizacion responde con prontitud a los incidentes .89 .82
de violencia.
2. Los administradores de esta organizacion requieren que cada supervisor .79 .65
o gerente ayude a reducir la violencia en su departamento.
3. La gerencia alienta a los empleados a reportar los actos de agresion fisica. 91 .87
4. La gerencia alienta a los empleados a reportar los actos de agresion verbal. .90 .87
5. La administracion presta suma importancia a los reportes de incidentes .90 .87
violentos en el lugar de trabajo perpetuados por otros empleados.
6. Las conductas abusivas no son toleradas en el lugar de trabajo .80 .68
7. Mi lugar de trabajo nos capacita adecuadamente para prevenir ataques o .89 .85

agresiones fisicas o verbales.

8. Mi lugar de trabajo provee procedimientos adecuados para prevenir .90 .87
ataques o asaltos violentos.

9. En mi unidad de trabajo los procedimientos para la prevencion de la 91 91
violencia son minuciosos y detallados.

10. En mi unidad de trabajo, los empleados somos informados de los riegos 91 .84
potenciales de la violencia.

11. En mi unidad de trabajo, existen programas de capacitacion sobre las .80 .62
politicas y procedimientos para prevenir las conductas violentas.

12. En mi unidad de trabajo, para lograr que se haga el trabajo, hay que .68 .56
ignorar algunas politicas de prevencion de la violencia.

13. En mi unidad de trabajo, cada vez que aumenta la presion de trabajo, la .82 74
prioridad es hacer el trabajo lo mas rapido posible, aunque esto signifique
comprometer la prevencion de las conductas violentas.

14. En mi unidad de trabajo, la escasez de personal menoscaba las normas .80 .70
establecidas para la prevencion de la violencia.

15. En mi unidad de trabajo, se ignoran las politicas y los procedimientos .81 .70
para la prevencion de la violencia.

16. En mi unidad de trabajo, el establecimiento de las politicas y los 75 .63
procedimientos para la prevencion de la violencia existen meramente para
cumplir con las leyes.
17. En mi unidad de trabajo, es aceptable el ignorar los procedimientos para .76 .59
la prevencion de la violencia.
Nota. r, = indice de discriminacion; R’ = varianza explicada; reactivos del 1 al 6 = Politicas y Procedimientos;
reactivos del 7 al 11 = Procedimientos y Respuesta; reactivos del 12 al 17 = Imposicion de Practicas Inseguras.
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Analisis de validez convergente, discriminante y correlaciones

Como parte de los analisis realizados, se examind la validez convergente y discriminante mediante
la Varianza Media Extraida (VME). Este analisis permite examinar la varianza explicada en el constructo
en relacidn con sus reactivos. Por lo tanto, la varianza compartida entre dos factores siempre serd menor
que la varianza explicada, lo que otorga evidencia de validez discriminante (Fornell & Larcker, 1981).
Los resultados obtenidos muestran valores adecuados de la VME (ver Tabla 4), ya que sus valores
fluctuaron entre .66 a .81, siendo estos mayores a .50 (Fornell & Larcker, 1981). De igual forma, se
examino la relacion entre los factores mediante el coeficiente de correlacion de Pearson y se encontraron
correlaciones significativas que fluctuaron entre -.35 a .74 (ver Tabla 4).

Tabla 4
Media, Desviacion Tipica, Alfa de Cronbach, Fiabilidad Compuesta, Varianza Media Extraida
v Correlaciones (n = 204)

M DT a FC VME 1 2 3
1. Politicas y 26.46 9.69 .96 .96 .80 - .76 -42
Procedimientos
2. Procedimientos y 18.10 9.02 .96 .96 81 74 - -.36
Respuesta
3. Imposicion de 17.10 9.56 92 .92 .66 -42 -35 -

Practicas Inseguras

Nota. FC = fiabilidad compuesta; VME = varianza media extraida. Todas las correlaciones fueron significativas a
p <.001. Los valores sobre la diagonal representan las correlaciones entre los factores latentes, mientras que los
valores por debajo de la diagonal representan las correlaciones de las puntuaciones directas.

Discusion

A partir de los hallazgos, se puede establecer que la EVOACL posee propiedades psicométricas
adecuadas para examinar ciertas conductas violentas y agresivas que los trabajadores tienen que lidiar
en su quehacer diario. Estas conductas pueden ser indicadoras y precursoras de la exposicion de los
empleados a un entorno laboral hostil a tenor con las dimensiones propuestas por la EVOACL: Politicas y
Procedimientos, Procedimientos y Respuestas e Imposicion de Practicas Inseguras (Kessler et al., 2008).
Los distintos analisis psicométricos realizados sobre el instrumento muestran la fiabilidad y validez del
instrumento. Ademas, el instrumento demostré una adecuada validez de constructo, comprobada a través
del analisis factorial confirmatorio.

Implicaciones tedricas

Existe evidencia de que preexiste una relacion entre la frustracion y la violencia organizacional.
De igual forma, hay una correlacion significativa entre la cantidad de frustracion y el numero de
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comportamientos considerados como atentados o agresion interpersonal. El aumento de la frustracion
conduce hacia la agresion verbal. Bandura (citado en Martinko & Zellars, 1996) considera la agresion
como un comportamiento social que es aprendido y mantenido a través de la experiencia directa de la
observacion y el modelaje de comportamientos agresivos, siendo el aprendizaje observacional el que
puede ser mas influyente. Segun la teoria de aprendizaje social, los tres modelos primarios de conducta
aprendida son las influencias familiares, las influencias culturales y el modelado simbdlico; finalmente,
el individuo realizara lo aprendido.

En contraste, la teoria de atribucion de Weiner (1985) propone que las adscripciones causales
constituyen el papel clave en la determinacion de las respuestas emocionales y situaciones especificas.
Segun Weiner, dentro de las causas de las acciones violentas y agresivas intervienen tres dimensiones
comunes: el locus, la estabilidad y la controlabilidad. Ademas, dimensiones como la intencionalidad y
la globalidad pueden, también, ser relevantes dependiendo de la situacion especifica. La combinacion
de estas dimensiones afecta una variedad de emociones, incluyendo la ira, la gratitud, la culpa, la
desesperanza, la piedad, el orgullo y vergiienza. Weiner explica que atribuir las causas a los eventos crea
afectos y expectativas en los individuos, los cuales guian su comportamiento.

En cuanto a la nocion de la frustracion, particularmente en condiciones de fracaso, Weiner sostiene
que, tras el resultado de un evento hay una reaccion general basada en el éxito o el fracaso percibido
de los resultados. Tras esta reaccion afectiva inmediata, el individuo busca las causas para generar una
situacion aversiva y un nuevo conjunto de emociones se generard. Estas emociones dependeran de las
explicaciones causales especificas y de su relacion. Por lo tanto, postula que las atribuciones conducen
a emociones especificas. En el contexto laboral, las investigaciones en torno al aprendizaje social y
la teoria de la atribucion sugieren que varios factores en el ambiente de la organizacion pueden estar
asociados con incidentes de violencia en el trabajo. Los empleados pueden estar expuestos a diferentes
normas de comportamiento agresivo de caracter admisible (Weiner, 1985).

Implicaciones practicas

El lenguaje sencillo del instrumento y su constituciéon de ocho items hacen del EVOACL una
herramienta 1til de facil administracion y evaluacion. Las puntuaciones del EVOACL pueden ser
calculadas de dos formas: mediante la sumatoria de los ocho items para obtener un indice general o
mediante el uso de la media de los items. Para futuros consultores e investigadores, la EVOACL resulta
una herramienta de gran utilidad para realizar estudios de necesidades en las organizaciones con el fin
de detectar y diagnosticar si existe en la empresa la presencia a la exposicion de su fuerza laboral a
conductas agresivas y violentas entre los empleados, usuarios o en el ambito laboral.

Limitaciones

Como parte de las limitaciones experimentadas para este estudio, se encuentra el tipo de muestreo
no probabilistico por disponibilidad. Esto hace que la generalizacion de los hallazgos sea limitada.
Otra de las limitaciones radica en el uso de plataformas virtuales para la recopilacion de los datos, ya
que restringe la oportunidad de participar de las investigaciones solo a individuos que tengan acceso a
internet y que, de cierta manera, tengan experiencia o estén familiarizados con el uso de dispositivos
tecnologicos.
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Recomendaciones

Para futuras investigaciones, se recomienda continuar con la aplicacion del inventario en
otros contextos culturales para establecer la sensibilidad de las variaciones en los indicadores frente
a los cambios de contexto. Ademas, administrar el instrumento a una muestra mayor y otros paises
latinoamericanos.

Conclusiones generales

El ambiente de la poblacion laboral puertorriquefia y latinoamericana diariamente se enfrenta a una
diversidad de retos que se manifiestan en conductas lesivas y antisociales. Los codigos y protocolos de
conductas aportan a que las organizaciones sobrepasen estos retos. Por lo tanto, estos comportamientos
antisociales y de sana convivencia deben ser estudiados y medidos por instrumentos validos y confiables.
En este estudio, se logro6 analizar la estructura factorial de la EVOACL y se obtuvo una version de acuerdo
con la cultura laboral hispana con excelentes propiedades psicométricas. De este modo, se proporciond
un instrumento robusto para medir la violencia organizacional y agresion en el clima laboral y, por ende,
promover el funcionamiento efectivo de las organizaciones en Puerto Rico y Latinoamérica.
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Rita Vélez es autora principal, Adam Rosario realizé las estadisticas y Abner Vélez reviso el
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